
EVA MYDLÍKOVÁ
a kolektív

DDDDOOOOBBBBRRRROOOOVVVVOOOO¼¼¼¼NNNNÍÍÍÍCCCCTTTTVVVVOOOO    NNNNAAAA    SSSSLLLLOOOOVVVVEEEENNNNSSSSKKKKUUUU
alebo

�Èo si poèa� s dobrovo¾níkom�

Asociácia supervízorov a sociálnych poradcov
Bratislava,  január 2002



PREDHOVOR 

Ne�tátne, neziskové a mimovládne organizácie sa na Slovensku plne rozvinuli a� v podmienkach demokratizaèného
procesu po revolúcii 1989. Spoloèenské organizácie, zoskupované do roku 1989 v Národnom fronte, mali okrem
èlenských príspevkov jediný zdroj financovania svojej èinnosti � dotáciu zo �tátneho rozpoètu. Boli teda úplne závis-
lé od politiky �tátu. Obèianska spoloènos�, ktorá sa vyznaèuje presadzovaním svojich záujmov aj voèi záujmom �tátu,
sa zaèala tvori� od roku 1990. Niektoré organizácie sa postupne transformovali na modernej�í typ neziskových or-
ganizácií, schopných pre�i� aj v demokratických podmienkach. Vznikali v�ak aj úplné nové mimovládne organizácie,
ktoré obhajovali záujmy rôznych skupín obyvate¾stva, bez oh¾adu na ich politickú príslu�nos�. Mnohé cirkevné orga-
nizácie vystúpili z ilegality a pracovali v prospech svojich èlenov a klientov verejne, bez obáv zo sankcií. Tento proces
rozvoja obèianskej spoloènosti trvá dodnes. Pocit slobody rozhodova� o sebe, komunite viedol ¾udí na Slovensku
k zakladaniu nielen mnohých politických strán, ale aj k vytváraniu mimovládnych organizácií. Dnes ich evidujeme
okolo 17 800. Rozvoj obèianskej spoloènosti so sebou priniesol aj rozvoj fenoménu dobrovo¾níctva. V niektorých
oblastiach, ako napríklad v humanitnej a charitatívnej práci sa len otvoril priestor pre plné realizovanie, ale vo väè-
�ine obèianskych aktivít sa zaèala budova� úplne nová tradícia. 

Na�a legislatíva nedáva dobré predpoklady na optimálne vyu�itie dobrovo¾níkov v �tátnych zariadeniach, preto
sa s nimi stretávame takmer výluène v mimovládnych  organizáciách. Niektoré organizácie si u� overili zmysluplnos�
a efektivitu vyu�ívania dobrovo¾níckej práce. Väè�ina z nich je len na zaèiatku tohto procesu a má problémy so zís-
kaním dobrovo¾níkov, s ich riadením a s niektorými sociálno-psychologickými aspektmi dobrovo¾níckej práce. Máme
ambície touto publikáciou aspoò èiastoène pomôc� vytvára� optimálny a efektívny systém práce s dobrovo¾níkmi
v sociálne orientovaných organizáciách.
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ÚVOD

Dobrovo¾níctvo vo svete má dlhoroènú tradíciu a patrí k rozvoju spoloènosti ako jeho neoddelite¾ná súèas�. Existujú
mechanizmy na jeho zvidite¾nenie � �tatistika, hodnota dobrovo¾níckej práce, odmeòovanie, zvy�ovanie sociálneho sta-
tusu dobrovo¾níka, legislatívne úpravy a podobne. Pokú�ali sme sa vyh¾adáva� tieto mechanizmy aj u nás na Slovensku,
preto�e máme pocit, �e nie sú systematicky vèlenené do �ivota na�ej spoloènosti. 

Od januára 2000 a� doteraz sme sa v rámci práce pre sociálne organizácie venovali problematike dobrovo¾níctva.
Na výroènej konferencii mimovládnych organizácií v Levoèi v roku 2000 sa vytipovalo 6 oblastí spoloèenského �ivota,
ktoré boli pova�ované za najakútnej�ie problémy obèianskej spoloènosti. Jednou z nich bolo aj dobrovo¾níctvo. Na kon-
ferencii sa z ¾udí, pracujúcich v rámci Slovenska v neziskovom sektore, vytvorila dobrovo¾ná skupina 16 èlenov, ktorí sa
podujali poèas roka 2000 pracova� pre rozvoj podmienok dobrovo¾níctva na Slovensku a pripravi� tak pre Medzinárodný
rok dobrovo¾níctva 2001 materiály na �ir�iu spoloèenskú diskusiu. Výsledky práce tejto skupiny sa v na�ej práci vysky-
tujú viackrát a sú cenným príspevkom k rie�eniu problematiky dobrovo¾níctva na Slovensku.

V priebehu rokov 2000 a� 2001 sme pripravili nieko¾ko celodenných výcvikových programov pre rôzne organizácie
na Slovensku (OZ Cesty � mláde�nícka organizácia na Orave, Informaèno-poradenské stredisko Krajského úradu práce
v Bratislave, Aloisianum Bratislava, Klub práce pri Okresnom úrade práce v Bratislave Petr�alke, Zdru�enie na pomoc
mentálne postihnutým, UNICEF, Slovenská humanitná rada, Kampino, Nadácia Help, Únia nevidiacich a slabozrakých
Slovenska, Hestia, Univerzitné pastoraèné centrum pri �D ¼. �túra a iné). Sociálno-psychologické výcviky sme realizova-
li na dvoch úrovniach: pracovali sme s koordinátormi dobrovo¾níkov jednotlivých organizácií a pracovali sme so samot-
nými dobrovo¾níkmi. Takýmto spôsobom sme �pretrénovali� cca 400 dobrovo¾níkov a 330 koordinátorov. 

Volili sme skupinové formy práce, v mieste sídla organizácie. Metódy práce, pou�ité v tréningovom procese, boli
ne�tandardné a tvorili sa priamo v teréne, pod¾a charakteru a po�iadaviek organizácie. Pou�ívali sme rôzne obdoby
brainstormingových techník, niektoré arteterapeutické techniky, modelovanie a hranie rolí, tréningy sociálnych zruènos-
tí, nácvik verbálnej a neverbálnej komunikácie, rie�enie konfliktov, asertívne výcviky a podobne. Materiály, ktoré sme vo
výcvikových programoch získali, sme si spracovali do èiastkových výsledkov a tie sme potom spracovali a pou�ili pri prí-
prave tejto práce. Poèas posledných dvoch �kolských rokov sme viedli 3 diplomové práce �tudentov katedry sociálnej
práce v Bratislave a v Trnave s problematikou dobrovo¾níctva, v ktorých boli pou�ité klasické dotazníkové metódy
a riadený rozhovor na zis�ovanie motivaèných faktorov dobrovo¾níctva a faktorov, vedúcich k dlhodobej udr�ate¾nosti
dobrovo¾níctva.

V roku 2001 vydala SAIA-SCTS Bratislava publikáciu pod názvom �Mana�ment dobrovo¾níctva�, ktorý je prekladom
niektorých èastí americkej publikácie. Táto príruèka je ve¾mi cenným zdrojom v období, keï neexistuje takmer �iadna
iná literatúra o dobrovo¾níctve. Obsahuje v�ak prvky, ktoré sú �pecifické pre americkú populáciu a chýba im slovenský
kontext. Slovenská humanitná rada v súèasnosti dokonèuje Etický kódex dobrovo¾níctva na Slovensku. Materiály SAIA-
SCTS a SHR sú doteraz najsystematickej�ími zdrojmi informácií o dobrovo¾níctve na Slovensku vôbec.

Niektorí �tudenti sociálnej práce sa rozhodli spracováva� problematiku dobrovo¾níctva na Slovensku vo svojich dip-
lomových prácach, èím kvalifikovane prispievajú k tvorbe slovenských aspektov dobrovo¾níckej práce. Stretávajú sa v�ak
s chronickým nedostatkom literatúry a vierohodných informácií o tejto problematike. Výberový seminár o dobrovo¾níc-
tve sa stal od �kolského roku 2001/2002 súèas�ou výuèby �tudentov sociálnej práce na Katedre sociálnej práce UK
v Bratislave. Na�ou publikáciou chceme prispie� k zvý�eniu kvality práce s dobrovo¾níckym potenciálom v sociálnych
organizáciách, ako aj k prijatiu dobrovo¾níctva ako neoddelite¾nej súèasti práce kvalifikovaného moderného sociálneho
pracovníka.
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1. FAKTY O DOBROVO¼NÍCTVE

Vo vyspelých demokratických krajinách je zapájanie sa obèanov do dobrovo¾níctva ka�dodennou praxou a má svoju
dlhoroènú tradíciu. Dobrovo¾ník (latinsky voluntarius � ochotný, naklonený; anglicky volunteer � dobrovo¾ník) je
pod¾a Hledíkovej (1996) �èlovek, ktorý ponúka organizácii svoje znalosti, schopnosti, zruènosti a skúsenosti za dohod-
nutých podmienok a nie je za túto èinnos� finanène odmenený formou platu�. 

Pod¾a Malgorzaty Ochmanovej a Pawla Jordana (1996) je �dobrovo¾níctvo neplatená, uvedomelá èinnos� z vlast-
nej vôle v prospech iných�.

V úvode spomínaná levoèská pracovná skupina dospela k nasledovnej definícii: �Dobrovo¾ník je èlovek, ktorý sa
slobodne, z vlastnej vôle rozhodol prostredníctvom formálnej alebo neformálnej skupiny venova� svoj èas a schop-
nosti v prospech iných ¾udí a/alebo spoloènosti, bez nároku na odmenu za vykonanú prácu�. (Výstupný materiál
pracovnej levoèskej skupiny, 2000, ASSP, Bratislava)

V roku 1985 Valné zhroma�denie Organizácie spojených národov urèilo 5. december za Medzinárodný deò dob-
rovo¾níkov � ka�doroèný sviatok dobrovo¾níkov, dobrovo¾níckych komunít a organizácií. Tento deò v súèasnosti osla-
vuje u� viac ako polovica krajín sveta.

Dòa 20. novembra 1997 Valné zhroma�denie Organizácie spojených národov prijalo rezolúciu, ktorou vyhlásilo
rok 2001 za Medzinárodný rok dobrovo¾níkov. Rezolúciu podporilo 123 krajín sveta, vrátane Slovenska. Za hlavné-
ho koordinátora aktivít v rámci Medzinárodného dòa dobrovo¾níkov bola oficiálne urèená organizácia United Nations
Volunteers (UNV).

V�eobecná deklarácia o dobrovo¾níctve bola prijatá Medzinárodnou asociáciou pre dobrovo¾nícke úsilie (Inter-
national Association for Volunteer Effort � IAVE) na 11. svetovej konferencii v Parí�i v roku 1990. IAVE je medzi-
národná organizácia, ktorá vznikla v roku 1970 a ako jediná sa zameriava výluène na propagáciu, podporu a oce-
nenie dobrovo¾níctva na celom svete. V súèasnosti zastre�uje sie� organizácií a jednotlivcov vo viac ako 100 krajinách
(Fakty o tre�om sektore na Slovensku, SAIA-SCTS, december 1999)

Vo V�eobecnej deklarácii o dobrovo¾níctve sa hovorí, �e dobrovo¾níctvo:
§ je zalo�ené na osobnej motivácii a slobodnom rozhodnutí;
§ je to spôsob podpory aktívnej obèianskej participácie a záujmu o rozvoj komunity;
§ má formu skupinovej aktivity, vykonávanej väè�inou v rámci urèitej organizácie;
§ zvy�uje ¾udský potenciál a kvalitu ka�dodenného �ivota, posilòuje ¾udskú solidaritu;
§ poskytuje odpovede na dôle�ité výzvy na�ej súèasnosti a sna�í sa prispieva� k vytváraniu lep�ieho a pokojnej�ie-

ho sveta;
§ prispieva k �ivotaschopnosti ekonomického �ivota a aj k tvorbe pracovných miest a nových profesií.

Jeho základnými princípmi sú:
§ uznanie práva ka�dého mu�a, �eny a die�a�a na slobodné zdru�ovanie sa bez oh¾adu na rasu, vieru, fyzické,

sociálne a ekonomické podmienky;
§ re�pektovanie dôstojnosti ka�dej ¾udskej bytosti a jej kultúru;
§ poskytovanie slu�ieb iným v partnerskom duchu bez nároku na odmenu prostredníctvom spoloèného úsilia alebo

pod zá�titou dobrovo¾níckej organizácie;
§ odkrývanie spoloèenských potrieb a snaha o zapojenie komunity do rie�enia jej vlastných problémov;
§ prostredníctvom dobrovo¾níckej práce rast osobnosti, získavanie nových zruèností a vedomostí, rozvoj osob-

nostných potenciálov, viera vo vlastné schopnosti a tvorivos�, èo umo�òuje dobrovo¾níkovi prija� aktívnu úlohu
pri rie�ení problémov;

§ stimulácia spoloèenskej zodpovednosti a propagácia ídeí rodiny, komunity a medzinárodnej solidarity.

V�eobecná deklarácia ïalej charakterizuje úlohy dobrovo¾níkov v súlade s týmito princípmi nasledovne:
§ povzbudzujú vyjadrenie osobného záväzku prostredníctvom kolektívneho úsilia;
§ aktívne sa sna�ia posilòova� svoje organizácie tým, �e sú dostatoène informovaní o ich cie¾och, úlohách a stra-

tégii a re�pektujú ich;
§ preberajú realizáciu spoloène definovaných úloh, prièom sa zoh¾adòujú ich osobné schopnosti, èasové mo�nos-

ti a prijatá zodpovednos�;
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2. DOBROVO¼NÍCTVO NA SLOVENSKU 

Na Slovensku sa o dobrovo¾níctve a zapájaní sa do dobrovo¾níckych aktivít zaèalo viac hovori� a� po roku 1989.
V roku 1995 sa v SR zapojilo do dobrovo¾níckych aktivít 13 % obèanov, v roku 1998 asi 19 % obèanov a v roku
1999 sme zaznamenali opä� len 13 % evidovanej dobrovo¾níckej práce (Slovenský �tatistický úrad, Bratislava). Ak
tieto údaje porovnávame so zahranièím, tak napríklad pod¾a výsledkov výskumu v USA (Giving and Volunteering in
the United States � Findings from National Survey, Executive Summary, 1999) sa v roku 1998 v USA zapojilo do
dobrovo¾níckych aktivít 56 % obèanov vo veku nad 18 rokov a pribli�ne 109 mil. ¾udí odpracovalo 19,9 biliónov
hodín. Napríklad vo Ve¾kej Británii vykonalo nejakú dobrovo¾nú aktivitu formálne asi 51 % ¾udí a neformálne 76 %
obèanov, t.j. 23 miliónov ¾udí odpracovalo dobrovo¾ne, v priemere na jedného, tý�denne asi 2,7 hodín. (Volunteering
Today, Facts and Figures on Volunteering in the UK,1995). Dobrovo¾níci na Slovensku nemajú taký vysoký spolo-
èenský status a uznanie ako dobrovo¾níci v krajinách rozvinutej demokracie. V súèasnosti dobrovo¾níci pracujú pre-
va�ne v mimovládnych organizáciách. Na Slovensku neexistujú legislatívne rámce pre výkon práce dobrovo¾níka, a tak
sa �tátne organizácie dos� obávajú s nimi pracova�, napriek tomu mnohé z nich (napríklad nemocnice, ústavy sociál-
nych slu�ieb) by ich ve¾mi potrebovali.

2.1. DOBROVO¼NÍCTVO A SLOVENSKÁ LEGISLATÍVA

Pre vznik a vývoj akéhoko¾vek sociálneho javu musia existova� objektívne a subjektívne podmienky. Medzi tie objektív-
ne urèite patria aj priaznivé legislatívne podmienky pre výkon dobrovo¾níckej práce. Ak ich nemáme, musíme sa
pohybova� v intenciách svojej kreativity a schopnosti riskova�, èo sa nám, ani dobrovo¾níkovi v koneènom dôsledku
nemusí oplati�. V ka�dom spoloèenskom vz�ahu existuje istá forma dohody o spôsobe a rozsahu ich vykonávania,
o mo�nostiach spoloèenských záruk, spojených s ich výkonom. Z týchto a ïal�ích iných dôvodov sú potrebné urèi-
té aspoò minimálne legislatívne úpravy dobrovo¾níckej práce.

So skupinou právnikov, pracujúcich na Ministerstve práce, sociálnych vecí a rodiny SR, Ministerstve vnútra SR,
Národnom úrade práce a pre Grémium tretieho sektora sme sa pokúsili identifikova� problém dobrovo¾níckej práce
v rámci existujúcej legislatívy SR.

V slovenskej legislatíve sa pojem dobrovo¾ník nachádza len v brannom zákone SR, na inom mieste sa tento ter-
mín nepou�íva.

Vyvolali sme pracovné stretnutie so zástupcami MS SR a MPSVaR SR, aby sme sa spoloène dopracovali k potre-
be a mieste zakomponovania tohto termínu do na�ej legislatívy. Do úvahy ve¾mi pravdepodobne prichádza Obèiansky
zákonník, zákony upravujúce jednotlivé zákonné pois�ovne, zákon o zamestnanosti a pod.

Jednou z potenciálnych skupín, kde by sa na�iel výdatný zdroj dobrovo¾níckej práce, sú evidovaní uchádzaèi
o prácu. Na stretnutí s predstavite¾mi MPSVaR SR sme prezentovali problémy, s ktorými sa stretávajú nezamestna-
ní, ktorí by chceli pracova� ako dobrovo¾níci, prípadne organizácie, ktoré by chceli prija� evidovaných uchádzaèov
o prácu na pozície dobrovo¾níkov.

Neskôr sme sa skontaktovali s vedením Národného úradu práce a zaèali sme prebera� konkrétne mo�nosti legis-
latívnej úpravy práce dobrovo¾níka z poh¾adu zákona o zamestnanosti. Zaujímalo nás, aké legislatívne preká�ky by
mohli nasta� pri vzniku vz�ahu organizácie a dobrovo¾níka � evidovaného uchádzaèa o prácu.

Závery z konzultácie sa dajú zhrnú� asi do týchto bodov:
§ organizácia musí zmluvne upravi� vz�ah medzi òou a dobrovo¾níkom spoloèenskou zmluvou;
§ pre dobrovo¾níka prioritne platia podmienky NÚP a� potom povinnosti voèi organizácii � jeho primárnym �zamest-

návate¾om� je úrad práce, ktorý mu vypláca dávky v nezamestnanosti, a teda si aj primárne uplatòuje svoje
po�iadavky;

§ organizácia musí re�pektova� povinnosti dobrovo¾níka voèi NÚP � teda nezamestnáva� ho v èase plnenia si povin-
ností voèi úradu práce, finanène ho neodmeòova� �naèierno� a podobne;

§ ak dostane dobrovo¾ník nejakú finanènú kompenzáciu od organizácie, tak jedine formou preplatenia priamych
nákladov, na ktoré má úètovný doklad (telefón, cestovné a pod.), resp. mô�e dosta� aj odmenu formou doho-
dy o vykonaní práce (nie formou dohody o pracovnej èinnosti);

§ organizácia nemô�e pod¾a súèasnej legislatívy plati� za nezamestnaného dobrovo¾níka poistné odvody do poist-
ných fondov.
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3. PLÁNOVANIE DOBROVO¼NÍCKEHO PROGRAMU

Prv, ne� sa rozhodneme pracova� s dobrovo¾níckym potenciálom, mali by sme si v organizácii ujasni�, èi:
§ Existuje vôbec potreba pracova� s dobrovo¾níkmi?
§ Aký by to mal by� dobrovo¾ník (vek, pohlavie, vzdelanie, skúsenosti, zruènosti a podobne)?
§ V ktorých oblastiach na�ej èinnosti ho potrebujeme (program, projekt)?
§ Aká bude jeho náplò práce?
§ Aké bude ma� u nás pracovné podmienky?
§ Kto ho bude riadi� a s kým bude spolupracova�?

Po vyèerpaní iných mo�ností býva zapojenie dobrovo¾níkov jedným zo spôsobov, akým mô�u organizácie uskutoè-
ni� záva�nej�iu zmenu pri rie�ení konkrétnych problémov komunity. Tento proces nebýva jednoduchý a niekedy sa
stretáva s odmietaním ostatných èlenov alebo klientov, preto�e priná�a so sebou zmenu poh¾adu organizácie na
vlastnú èinnos�. Vy�aduje si nový poh¾ad na spôsob, akým organizácia plánuje a pracuje.

Pri efektívnom plánovaní dobrovo¾níckeho programu je potrebné myslie� na nieko¾ko dôle�itých bodov. Je potreb-
né premyslie� si, aké sú potreby organizácie a aké sú potreby jednotlivých projektov. Potom mô�eme uva�ova� o tom,
akú dobrovo¾nícku prácu ponúkame a akých ¾udí h¾adáme. Nemali by sme zabudnú� ani na otázky za�kolenia v prí-
pade, �e si to práca vy�aduje. Taktie� si musíme premyslie�, ako dobrovo¾níka odmeníme � inak ako finanène, aby
sme ho motivovali k ïal�ej práci.

Efektívne plánovanie dobrovo¾níckeho programu spoèíva v nasledujúcich krokoch:
§ definovanie cie¾a organizácie a projektu � je dôle�ité definova� ciele èo najkonkrétnej�ie najmä z h¾adiska význa-

mu pre celkovú misiu organizácie
§ definovanie potrieb organizácie (administratívne èinnosti) a potrieb klientov (praktické èinnosti)
§ definovanie práce, t.j. dobrovo¾níckych miest z èasového h¾adiska (trvanie, frekvencia, intenzita), zruèností potreb-

ných na vykonávanie práce, kompetencií, zodpovedností, povinností, legislatívnych otázok a poistenia
§ definovanie koho potrebujeme, teda po�iadavky na dobrovo¾níkov, ich zruènosti a znalosti, záujmy a osobnostné

vlastnosti
§ zvá�enie nutnosti za�kolenia, resp. príprava �koliaceho programu
§ zvá�enie prínosu práce pre dobrovo¾níka � èo mô�e organizácia ponúknu� dobrovo¾níkom, aké vyu�ije formy

poïakovania, prípadne v èom bude ma� práca prínos pre samotného dobrovo¾níka.
§ urèenie koordinátora dobrovo¾níkov, osoby zodpovednej za riadenie dobrovo¾níkov v organizácii a ich prípravu

na túto prácu.

Potom mô�eme pristúpi� k h¾adaniu odpovedí na otázky, kde, ako a kto bude h¾ada� na�ich budúcich dobrovo¾níkov.
Vedúci organizácií èasto stereotypne oslovujú tie skupiny potenciálnych dobrovo¾níkov, s ktorými majú u� skú-

senosti alebo o ktorých predpokladajú, �e s nimi budú spolupracova�. Ako aj v iných èinnostiach, aj vo vyh¾adáva-
ní nových dobrovo¾níkov by sme mohli vyu�i� fantáziu a nápady svojich èlenov a pracovníkov a pokúsi� sa brainstor-
mingovou technikou (viï Príloha A, technika èíslo 1) identifikova� ïal�ie skupiny potenciálnych dobrovo¾níkov.
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4. NÁBOR DOBROVO¼NÍKOV

4.1. FÁZY NÁBORU

Ak predpokladáme, �e organizácia si vo svojich strategických plánoch vyèlenila osobitné miesto aj pre úèas� dob-
rovo¾níkov na rozvoji organizácie, a �e má vo svojich taktických a operatívnych plánoch aj zvolenú stratégiu ich
zaèlenenia do organizácie, tak mô�eme pokojne pristúpi� k prvému bodu práce s dobrovo¾níkmi � k náboru.

Samotné získavanie dobrovo¾níkov prechádza troma fázami:
§ príprava náboru � plánovanie foriem, metód náboru, cie¾ové skupiny;
§ samotný nábor � realizácia náboru;
§ zaradenie dobrovo¾níkov � osobný pohovor/informaèné stretnutie, za�kolenie, zaèlenenie dobrovo¾níka, spätná

väzba;

Úspe�ný nábor sa rodí dávno predtým, ne� rozhodneme o forme a metódach, akými ho budeme realizova�. Zaèíname
zodpovednou prípravou.

Pred náborom je potrebné premyslie�, aké sú potreby organizácie a potreby jednotlivých projektov. Potom mô�e-
me uva�ova� o tom, akú dobrovo¾nú prácu ponúkame a akých ¾udí h¾adáme. Nemali by sme zabudnú� ani na otáz-
ky za�kolenia v prípade, �e si to práca vy�aduje. Taktie� musíme premyslie�, ako dobrovo¾níka odmeníme, aby sme
ho motivovali k ïal�ej práci. V neposlednom rade, skôr ako zaèneme h¾ada� dobrovo¾níkov, mali by sme porozmý�-
¾a�, èo mô�eme ponúknu� dobrovo¾níkom � napr. príjemnú atmosféru, odbornú prax, emailové konto, prístup na
internet a podobne.

Príprava na nábor teda spoèíva v nasledovných krokoch:
§ definovanie cie¾a � cie¾ organizácie a cie¾ projektu � je dôle�ité definova� ciele èo najkonkrétnej�ie, v súlade s po-

slaním organizácie;
§ definovanie potrieb organizácie (administratívne èinnosti) a potrieb klientov (praktické èinnosti) organizácie;
§ popis pracovného dobrovo¾níckeho miesta � èasové h¾adisko (trvanie, frekvencia, intenzita), vzdelanie, kompeten-

cie, zodpovednosti, povinnosti, legislatívne otázky a poistenie;
§ definovanie koho potrebujeme � po�iadavky na dobrovo¾níkov � zruènosti a znalosti, záujmy a osobnos�;
§ zvá�enie nutnosti za�kolenia � príprava alebo objednávka �koliaceho programu;
§ zvá�enie prínosu práce pre dobrovo¾níka � èo mô�e organizácia ponúknu� dobrovo¾níkom, v èom bude práca

prínosom pre dobrovo¾níka samotného;
Ak si pripravíme predchádzajúci plán, mô�eme pristúpi� k h¾adaniu odpovedí na otázky, kde a ako, a kto bude h¾a-
da� na�ich budúcich dobrovo¾níkov.

KTO MÁ ROBI� NÁBOR?

Mal by to by� niekto, kto:
§ dobre pozná organizáciu (poslanie, ciele, aktivity);
§ vie ve¾a o projektoch (ich ciele, ale najmä potreby);
§ je stoto�nený s poslaním organizácie a s cie¾mi projektov;
§ je komunikatívny a vie presvedèivo ponúknu� dobrovo¾nícke miesto;

Okrem mana�éra organizácie, prípadne koordinátora dobrovo¾níkov to e�te mô�u by� aj:
§ ostatní èlenovia organizácie
§ �star�í� dobrovo¾níci , ktorí majú rovnakú motiváciu ako cie¾ová skupina
§ samotní klienti, ktorí dobre poznajú svoje potreby a vedia tak odhadnú� vhodných kandidátov
§ sponzori, ktorí sú stoto�není s poslaním organizácie, a preto by nemali ma� problém presvedèi� druhých o výz-

namnosti projektu a jeho prínose.

Na tomto mieste by sme sa mohli na chví¾u zastavi� a pripomenú� si dôle�itos� úlohy koordinátora dobrovo¾níkov
v organizácii. Najideálnej�ou situáciou je, ak má organizácia k dispozícii èloveka, ktorý sa mô�e naplno venova� prá-
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5. VÝBER DOBROVO¼NÍKOV � ADAPTAÈNÝ PROCES

V prípade, �e sme pripravili hromadný nábor, ocitneme sa v situácii, keï príde väè�ia skupina dobrovo¾níkov. Prvým
krokom je zavola� nových dobrovo¾níkov na informaèné stretnutie. V situácii, keï prichádza men�í poèet, èi iba jeden
dobrovo¾ník, zaèíname osobným, resp. vstupným rozhovorom. V mnohých bodoch majú podobnú osnovu. Skôr ako
sa k nim v�ak dostaneme, povieme si základné kroky, ktoré vedú k prijatiu a zapojeniu dobrovo¾níka do organizácie

5.1. ZAÈLENENIE DOBROVO¼NÍKA

Alfou a omegou zapojenia dobrovo¾níka je získa� ho pre poslanie organizácie. Tak ako je dôle�ité získa� pre posla-
nie platených ¾udí, tak je obzvlá�� dôle�ité získa� si práve dobrovo¾níkov. To, �e dobrovo¾ník pri�iel do na�ej orga-
nizácie e�te neznamená, �e je stoto�nený z na�imi cie¾mi a poslaním. Jeho príchod znamená, �e sme ho zatia¾ iba
èímsi zaujali, nevieme v�ak èím konkrétne. Tak, ako si my vyberáme medzi dobrovo¾níkmi, tak si on mô�e vybera�
medzi organizáciami. Na�ou úlohou je teda pracova� na tom, aby sme ho získali pre poslanie organizácie, resp. pre
ciele projektu. Jeho prítomnos� nie je samozrejmos�ou, a kedyko¾vek sa mô�e rozhodnú� odís�.

Kroky, na ktoré by sme pri zapojení dobrovo¾níka do práce nemali zabudnú�:
1. osobný pohovor, alebo informaèné stretnutie, v ktorom by sme mali:

� predstavi� organizáciu a jednotlivé projekty, èinnosti
� pozna� dobrovo¾níka, spoloène rozhodnú� o jeho zaradení
� vyjasni� si oèakávania oboch strán
� objasni� náplò práce, vrátane èasových nárokov
� vyjasni� si podmienky práce, zodpovednos�, legislatívne otázky (dohoda, poistenie, prípadne etický kódex pod.

� pod¾a potreby organizácie)
2. za�kolenie � samotná príprava dobrovo¾níka, tam, kde je to potrebné
3. samotné zaradenie

� uvedenie do organizácie, do jej �truktúry tak, aby poznal organizáciu, najmä v�ak, aby vedel, na koho sa mô-
�e obráti�, keï bude potrebova� pomoc

� urèenie kontaktnej osoby, zodpovedného pracovníka z organizácie
� uzavretie dohody, zmluvy, podpísanie etického kódexu a iné nutné podmienky tam, kde si to projekt vy�aduje

4. �skú�obné obdobie� � pri dlhodobej práci je vhodné urèi� si dobu, po ktorej príde znova pohovor, ktorého cie-
¾om je znova zhodnoti� úspe�nos� zaradenia dobrovo¾níka a jeho spokojnos� a naplnenie v práci

5. spätná väzba � získava� opakovane spätnú väzbu o tom, ako sa mu darí. Realizova� ju mo�no na pravidelných
stretnutiach dobrovo¾níkov, pri supervíziách, ale aj pri neformálnych rozhovoroch.

SKÚ�OBNÉ OBDOBIE

Skú�obné obdobie má význam nielen pre organizáciu, ale aj pre samotného dobrovo¾níka, ktorý má �ancu prehod-
noti� svoje rozhodnutie pôsobi� v organizácii.

Niekedy sa stáva, �e ani dobrovo¾ník ani koordinátor neodhadnú dobre mo�nosti, schopnosti èi pripravenos�
dobrovo¾níka. Dobrovo¾ník sa skôr èi neskôr ocitne v situácii, keï sa mu nedarí, keï zis�uje, �e ho práca nenapåòa,
alebo má pocit, �e je nad jeho mo�nosti. Frustrácia nedá na seba dlho èaka�. Dobrovo¾ník sa mô�e sám pokúsi�
prekona� problémy a trápi� sa, alebo, zvolí �tichý� odchod (èasto práve z vyèerpania z frustrácie, ktorá sa ïalej stup-
òuje). Èasový horizont skú�obnej doby poskytuje legitímny priestor na takéto prehodnotenia a rozhovor je potom
¾ah�í a otvorenej�í. Je to miesto, kde je mo�né otvorene hovori� o odchode, alebo preradení bez pocitov viny, èi
sklamania na oboch stranách.

SPÄTNÁ VÄZBA

Spätná väzba nie je len zále�itos�ou kontroly, ale predov�etkým podpory. Cie¾om nie je zisti� iba to, kde robí dob-
rovo¾ník chyby, ale aj to, ako sa mu darí, ako sa cíti, èi má z práce pocit naplnenia, èo potrebuje.
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6. DOBROVO¼NÍCKY MANA�MENT

Humanitná organizácia vzniká spontánne v�dy tam, kde existuje konkrétna sociálna potreba, kde sa vyskytuje sociál-
ny klient a kde sú ¾udia, naplnení entuziazmom, ktorí sú ochotní pre iných pracova�.

Takouto cestou vznikajú hlavne mimovládne organizácie, ktoré pôsobia na slovenskom sociálnom poli. Zákon o so-
ciálnej pomoci umo�òuje ne�tátnym subjektom vykonáva� tri formy sociálnej pomoci: sociálne slu�by, sociálnu pre-
venciu a sociálne poradenstvo. 

Po roku 1989 asi 20 % sociálnych slu�ieb na Slovensku poskytujú práve ne�tátne subjekty, ktoré v porovnaní so
�tátnymi organizáciami vykonávajú sociálne slu�by za pribli�ne 50 % náklady. Ich vznik a vývoj je pru�ný a rýchly,
èo priná�a tak výhody, ako aj nevýhody. Medzi výhody napríklad patrí to, �e formálne sa mô�u mimovládne, ne�tát-
ne subjekty zaregistrova� do 15 dní a ten istý èas potrebujú na likvidáciu. Vysoká miera pru�nosti vo vzniku a zániku
organizácie dáva dobré predpoklady na skutoène reálne a efektívne zabezpeèovanie potrieb komunity, a teda aj
efektívneho vynakladania finanèných prostriedkov na zabezpeèenie rie�enia hmotnej a sociálnej núdze. Ak sa v danom
regióne sociálna potreba vyrie�i, resp. eliminuje na minimálnu mieru, zaniká potreba sociálny problém rie�i�, strá-
cajú sa klienti, a teda prirodzene zaniká aj mimovládna organizácia. Ne�tátny subjekt nemusí zaniknú�, ale mô�e
transformova� svoje poslanie na inú formu rie�enia problému, resp. na poskytovanie iného typu sociálnej pomoci.
Ak sme napríklad zaèali s rie�ením sociálneho bývania Rómov, ktoré sme dokonèili a Rómovia sa �zabývali�, buï ru-
�íme organizáciu, pomáhajúcu vo výstavbe a mobilizácii, alebo sa transformujeme na poradenskú organizáciu, zame-
ranú na predchádzanie konfliktov v samotnej komunite, alebo vo vz�ahu minority k majorite. Takáto pru�nos� orga-
nizácie na vznik a zánik mô�e samozrejme priná�a� aj negatíva, ktoré sa týkajú hlavne sociálneho klienta a rie�enia
jeho problémov. Ne�tátny subjekt nemá stály a pravidelný zdroj príjmov a zväè�a �ije z grantov, ktoré sú ude¾ova-
né v roèných cykloch. Tento fakt vzbudzuje aj v samotných vedúcich organizácií znaènú existenènú neistotu. 

Organizácia vzniká na základe entuziazmu silného, charizmatického lídra, ktorý si okolo seba vytvorí sie� spolu-
pracujúcich ¾udí. Tento líder obyèajne organizáciu vytvára, ale aj formuje pod¾a vlastných predstáv. Ak je tento èlovek
múdry, doká�e okolo seba vytvori� sie� spolupracovníkov, ktorá vytvára celkový imid� organizácie. Nevýhodou je, �e
niektorí �narcistickí� vedúci si pestujú svoju jedineènos� a nenahradite¾nos�, èo sa im v krátkom èase samozrejme
vypomstí napríklad nedostatkom èasu venova� sa zdokona¾ovaniu seba aj svojej organizácie, �zavalením� drobnou
a nepodstatnou prácou v organizácii a podobne.

Entuziazmus je sila, ktorá dá dokopy nieko¾ko ¾udí, ktorí vo svojom vo¾nom èase a bez nároku na odmenu zaènú
pracova� nad problémom iných. Základným predpokladom je v�ak stále existencia sociálnej potreby. Ak by sme
nemali sociálnu potrebu, nemali by sme sociálnych klientov a nemali by sme dôvod zaklada� organizáciu. Tento
základný prvok potom hovorí o tom, �e keï nemáme klientov, nemusíme robi� projekty, ktorými chceme získava�
finanèné prostriedky na èinnos�, teda podáva� grantové návrhy. Entuziazmus je to, èo charakterizuje mimovládnu
organizáciu. Postupom èasu v�ak dochádza k diferenciácii aktivít, k delegovaniu urèitých právomocí a zodpoved-
ností, zatia¾ len akosi neoficiálne a neverejne. Organizácia v takomto �tádiu rozvoja sa mô�e vybra� dvoma cestami
vývoja: zadefinuje sa jasne (hlavne sám pre seba) ako subjekt, zalo�ený na dobrovo¾níckej báze, alebo sa rozhodne
profesionalizova�. V praxi k profesionalizácii dochádza pri prvom získaní väè�ieho finanèného obnosu organizácie.
V tomto období sa musia jej èlenovia rozhodnú�, kto a v akej miere a za èo je zodpovedný. Diferenciácia èinností
priná�a so sebou aj delenie zodpovedností a právomocí a akosi spontánne sa zaènú vytvára� aj funkcie v organi-
zácii. Najklasickej�ie sú predseda, resp. riadite¾, koordinátor projektov, ekonóm, dobrovo¾ník. Organizaèná �truktúra
v týchto �tádiách stále nie je pevná a striktne daná, ale získavaním ïal�ích klientov, ïal�ích finanèných prostriedkov
a ïal�ích poskytovaných foriem sociálnej pomoci sa zaèína diferencova�, z èoho sa odvíja aj postavenie a sociálny
status èloveka v neziskovej organizácii. Takýmto spôsobom sa vytráca podiel entuziazmu z organizácie, zvy�uje sa
v�ak jej profesionalita. Ak sa entuziazmus z mimovládnej organizácie stratí, mala by sa transformova� na iný typ
organizácie, preto�e jedným z najcharakteristickej�ích èàt mimovládnej organizácie je jej vysoký podiel entuziazmu. 

Humanitné organizácie pracujú so sie�ou spolupracujúcich odborníkov a organizácií formou dobrovo¾níckej práce,
ale aj vytvorením pracovného pomeru. Mnohokrát kontrahujú odborníkov z oblasti rodinnej psychológie, sociálnej
psychológie, �peciálnych pedagógov, lekárov z rôznych medicínskych odborov, právnikov a iných. Niekedy sú títo
odborníci aj stálymi zamestnancami, resp. dobrovo¾níkmi istej organizácie. Slovenský tretí sektor je okrem iného cha-
rakteristický aj vysokým podielom renomovaných odborníkov, pracujúcich na plný pracovný úväzok v neziskovom
sektore. V poslednom období sa dostávajú do neziskového sektora absolventi katedier sociálnej práce, èím sa dvíha
úroveò sociálnej práce na Slovensku.
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7. MOTIVÁCIA

Motivácia je jedným z najvýznamnej�ích nástrojov zvy�ovania pracovného výkonu. Práca s motiváciou je súèas�ou
procesu riadenia, no vzh¾adom na jej podstatný význam pre dobrovo¾nícku prácu jej chceme venova� samostatnú
kapitolu.

Latinské slovo �movere� � hýba�, pohybova� � u� naznaèuje fakt aktivizácie ¾udského konania. Ak vychádzame
z toho, �e ka�dá motivácia má v�dy svoj smer, svoju intenzitu a svoju stálos�, tak pri aplikácii na dobrovo¾nícku
prácu nám to smeruje k poskytovaniu pomoci iným, k ¾ubovo¾nej a dávkovanej intenzite práce pre iných a rôznej
miery stálosti pri výkone dobrovo¾níckej práce.

Motív predstavuje pre èloveka vnútornú psychickú silu, ktorá ho vedome alebo nevedome aktivuje k èinnosti.
V�eobecným cie¾om motívu je dosiahnutie stavu psychického nasýtenia, uspokojenia z dosiahnutého cie¾a. (Pardel,
1975)

Stimul predstavuje podnet prichádzajúci z vonka, ktorý vplýva smerom do vnútra èloveka ako podnet, ktorý vyvo-
láva zmeny v motivácii èloveka.

Pod¾a Gaburu (Pracovné texty, Motivácia a �týl riadenia, 2001) je vz�ah medzi pripravenos�ou pracova� (vedo-
mosti, schopnosti a skúsenosti èloveka) a motivovanos�ou (chcením) znázornený v nasledujúcej schéme:

Obrázok 6: Vz�ah medzi pripravenos�ou pracova� a motivovanos�ou

Problém pracovnej motivácie (a teda aj neplatenej pracovnej motivácie � motivácie k dobrovo¾níctvu) je pod¾a Gaburu
(2001) zále�itos�ou odpovede na dve základné otázky: Preèo? a AKO?

Pracovná motivácia znamená dôvody pracovníkov, a teda aj dobrovo¾ných, plni� úlohy a podáva� kvalitné výko-
ny. Dôvodom k urèitému pracovnému správaniu sú motívy. V ich pozadí sú potreby.

Motivovanie pracovníkov k výkonu je také pôsobenie na nich, ktoré ovplyvòuje ich ochotu správa� sa tak, aby
sme dosiahli optimálny pracovný výkon. Správanie sa mana�érov, ktorí oslovujú reálne dôvody (motívy � potreby,
hodnoty, záujmy) pracovníka neznamená ani donútenie, ani manipuláciu (Gabura, 2001).

Gabura (2001) predpokladá, �e zlo�itos� motivovania pracovníkov spoèíva v nieko¾kých aspektoch:
§ vonkaj�ie motivaèné podnety � incentívy (napr. finanèná odmena) sa stávajú motivujúcimi len za istých vnútor-

ných podmienok jednotlivca
§ problém motivácie je komplexný a nemo�no ho redukova� len na motiváciu k pracovnému výkonu, obsahuje

v sebe aj celkové pracovné správanie, vz�ah k práci a pracovisku, spolupracovníkom, organizácii...
§ v pracovnej motivácii a v správaní, ktoré z nej vyplýva, mô�u by� ve¾ké individuálne rozdiely
§ máme sklony robi� rýchle a zjednodu�ené závery o motivácii iných ¾udí, a to na základe doteraj�ích skúseností

s inými ¾uïmi, ale aj s oh¾adom na vlastné motívy
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8. EMÓCIE V DOBROVO¼NÍCTVE

Latinské slovo �emoveo� znamená �otriasam v základoch� (kol. autorov, 1986). Emócie vyjadrujú vz�ah èloveka k ob-
sahu zá�itku a sú motivaèným faktorom, ktorý èloveka mô�e aktivizova� k èinnosti. Emocionalitu èloveka tvoria �pe-
cifiká osobnosti a jej mravný potenciál.

Pod¾a Strmeòa a Raiskupa (1998, s. 70) �emócie urèujú kladný alebo záporný vz�ah k vnútorným pocitom a proce-
som v organizme , ale aj k iným osobám, predmetom a udalostiam vonkaj�ieho sveta; emócie majú aktivaènú, sti-
mulaènú, regulaènú, ale aj dezorganizaènú funkciu a ovplyvòujú správanie�.

Emócie zohrávajú v dobrovo¾níctve k¾úèovú rolu. Spoloèenské postavenie dobrovo¾níka na Slovensku, na rozdiel
od krajín s rozvinutou demokraciou, má nádych skôr pejoratívny ne� pozitívne hodnotiaci � dobrovo¾ník sa pova�uje
za istý druh èudáka. Intelektuálne potreby si èlovek napåòa vo vzdelávacích alebo kultúrnych in�titúciách, materiál-
ne v zamestnaní.

Èo zastaví a vedie èloveka pracova� nezi�tne v prospech iných?
Emócie.

V tejto kapitole sa chceme zaobera� emóciami, ktoré zohrávajú dôle�itú úlohu v celom procese práce s dobro-
vo¾níkom: od náboru, cez prácu v organizácii, a� po zotrvaní v nej a v styku s verejnos�ou.

Ak prechádzame celým procesom dobrovo¾níckych aktivít, tak u� v prvej fáze, v ktorej sa chystáme oslovi� niekoho
v prospech dobrovo¾níctva, vyu�ívame informácie a prostriedky oslovenia, ktoré priamo zasiahnu emócie potenciál-
neho dobrovo¾níka, èi filantropa.

Aj èlovek, ktorý predtým nikdy o dobrovo¾níctve neuva�oval, zastane pri krátkej a rýchlej prezentácii programu
s hlbokým citovým nábojom � k takýmto patria u� tradiène témy: opustené deti, zdravotne postihnutí, starí, bied-
ni. Skupiny, ktoré sa majoritnému obyvate¾stvu nezdajú ako �odkázané� � napr. prostitútky, uteèenci, závislí � to u�
aj v tejto fáze majú hor�ie. ¼udia ich pova�ujú za skupiny, ktoré si svoju sociálnu situáciu spôsobili vlastným prièi-
nením a nie sú ochotní do nej investova� èas a peniaze. 

Dôle�itú rolu teda zohrávajú dva momenty: emotívna sila skupiny klientov, ktorú prezentujeme a spôsob, akým
to prezentujeme. O èo máme menej �citovo atraktívnu� skupinu klientov, o to emotívnej�ia musí by� prezentácia
ná�ho programu na verejnosti. Celé dobrovo¾níctvo je o emóciách. Rozvojom vedy a techniky sa èlovek doká�e napl-
no intelektovo saturova� prostredníctvom rôznych médií a in�titúcií, èo v�ak mô�e ís� na úkor emócií. �Silný� jedi-
nec si nemô�e dovoli� preukazova� svoje city navonok, preto�e sa tak stáva zranite¾ným, a teda mu neostáva niè
iné, ne� si kontrolova� prejavy svojich emócií. Pomaly sa city z ná�ho verejného �ivota vytrácajú. Èlovek je v�ak tvor
spoloèenský, a teda má tendenciu svoje emócie uplatni� tam, kde o ne stoja a kde mu doká�u poskytnú� záruku
toho, �e nebudú zneu�ité.

Toto je dôle�ité východisko pre èloveka v organizácii, ktorý pripravuje verejné prezentácie, smerujúce k získavaniu
dobrovo¾níkov.

Ak teda pripravujeme náborovú prezentáciu, mali by sme vychádza� z nasledujúcich predpokladov: ¾udia nema-
jú èas na poèúvanie dlhých príhovorov, nechce sa im investova� príli� ve¾a energie do ich pochopenia a sú vystavení
rôznym komerène ove¾a zaujímavej�ím ponukám, ne� sú tie na�e altruistické.

Ak akceptujeme tieto premisy, potom by sme mali pripravi� ve¾mi krátku maximálne pä�minútovú prezentáciu,
ktorá doslova udrie ¾udí na ich estetické a altruistické cítenie. Uprednostni� by sme mali jednoduchú formuláciu
a netradiènú, kreatívnu formu prejavu. Ve¾mi pôsobivé je nekonvenèné a pestré o�atenie a názorné demon�trácie.
Emóciami by sme v�ak nemali plytva�, preto�e aj v tomto prípade by to znamenalo infláciu citov, ktorá vedie k podob-
nému efektu, aký sa vyskytuje pri ich absencii. U jednotlivca mô�e spôsobi� nedôveru a neochotu vstupova� do
podobných programov, nevraviac o tom, �e mô�eme po�kodi� celkový imid� svojej organizácie. Niektoré organizá-
cie u� zistili, �e sa im v prvom momente podarilo oslovi� obrovské mno�stvo dobrovo¾níkov, nezvládli v�ak ani ich
poèet ani ich predstavy.

V procese práce s dobrovo¾níkom v organizácii, pracujeme hlavne s emóciami, ktoré vedú k pre�ívaniu radosti,
lásky a spolupatriènosti. 

Mô�eme to dokáza� vytvorením priestoru � hmotného aj nehmotného � v na�ej organizácii tak, aby dobrovo¾-
ník pre�íval pozitívne prijatie, akceptáciu, a tak sa rýchlo identifikoval s organizáciou. 

Hmotný priestor pre dobrovo¾níka mô�eme vytvori� pomerne jednoducho tak, �e mu v organizácii vyèleníme pra-
covné miesto, dáme mu k dispozícii pracovné nástroje a informácie, urèíme jeho pracovnú pozíciu a náplò práce. 
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9. FAKTORY DLHODOBEJ UDR�ATE¼NOSTI DOBROVO¼NÍKOV

Skúsenosti organizácií, ktoré systematicky pracujú s dobrovo¾níkmi, hovoria, �e nábory sa im daria celkom dobre.
V prvom momente zareaguje mno�stvo ¾udí, ktoré sa dobrovo¾ne prihlási k aktivitám aj k misii organizácie. Po nábo-
re sa kontaktuje asi polovica z ¾udí, a do systematickej práce v organizácii vstupuje asi jedna desatina z nich. Ani
toto nevidíme ako kardinálny problém. Ten spoèíva v tom, �e pripravený a vy�kolený dobrovo¾ník nám asi po pol
roku z organizácie odchádza. Ako teda udr�a� dobrovo¾níka v organizácii? Ktoré faktory zohrávajú dôle�itú úlohu
v rozhodnutí dobrovo¾níka v organizácii zotrva�?

Pri práci so skupinou koordinátorov sme si vyselektovali dva základné druhy faktorov: 1. objektívne a 2. subjek-
tívne.

9.1. OBJEKTÍVNE FAKTORY

Medzi objektívne faktory pôsobiace na dlhodobú udr�ate¾nos� dobrovo¾níka v organizácii patria napríklad: èas, jasne
definovaná rola dobrovo¾níka, jeho pozícia v organizácii, úlohy, kompetencie, zodpovednosti, systém poskytovania
a ude¾ovania spätnej väzby, ocenenia, mo�nos� rastu, transparentnos� výsledkov, poslanie organizácie, sociálno-práv-
ne pravidlá.

Skúsenosti ukazujú, �e ak po nábore do dvoch tý�dòov nedoká�eme dobrovo¾níka umiestni� na konkrétnu prácu,
jeho entuziazmus prudko klesá a musíme vynalo�i� takmer rovnakú energiu na jeho znovuoslovenie, ako po prvý-
krát, keï sme robili jeho nábor. Tento fakt musíme zoh¾adni� pri plánovaní náboru a práce s dobrovo¾níkmi. Teda
plánova� nielen jeho nábor, ale kontinuitne celý proces naraz, aby nenastalo èasové vákuum.

U� sme spomínali, �e niekedy nevieme, èo vlastne od dobrovo¾níka chceme. Vieme, �e potrebujeme niekoho, kto
by sem-tam nieèo, na èo nemajú èas a energiu zamestnanci, pre organizáciu urobil. Takáto rola dobrovo¾níka pria-
mo predurèuje na jeho skorý odchod z organizácie. V prvom rade vedúci alebo koordinátor musia ma� jasno, akú
rolu ten ktorý dobrovo¾ník v organizácii má zohráva� a potom je jednoduché na òu h¾ada� èloveka. Z role dobrovo¾-
níka sa prirodzene odvíja aj jeho pozícia v organizácii. Opä� platí pravidlo, �e v tomto probléme musí ma� jasno
predov�etkým vedúci organizácie, a� potom mô�e by� zrejmý aj dobrovo¾níkom a ostatným èlenom a zamestnan-
com. Vedúci prijíma dobrovo¾níka do organizácie nielen podpísaním dohody, ale aj predstavením ho ostatným èlenom
a jasným definovaním jeho pozície, role a uvedením niektorých osobných údajov. Takýmto spôsobom mô�eme predís�
rôznym �pekuláciám a komunikaèným deformáciám v organizácii. Zároveò vytvárame priestor pre realizáciu èloveku,
ktorý je nie si celkom istý svojou úlohou a misiou v organizácii, ktorú e�te dobre nepozná.

Ak my máme jasnú rolu a pozíciu dobrovo¾níka, celkom presne vieme definova� obsah a rozsah jeho úloh pre
na�u organizáciu a podmienky, za akých ich má vykonáva�. Z úloh sa prirodzene odvíjajú kompetencie a zodpoved-
nosti dobrovo¾níka za realizáciu jemu zverených úloh. 

Dobrovo¾ník, ktorý osobnostne aj kvalifikaène spåòa na�e oèakávania, dostane prirodzene vy��iu mieru kompe-
tencií, súvisiacich priamo s výkonom jeho práce, ne� niekto, komu e�te alebo u� nemô�eme dôverova�. Poskytnutím
kompetencií zároveò ude¾ujeme zodpovednosti, teda opä� priama úmera: vy��ie kompetencie sa rovnajú väè�ej miere
zodpovednosti. Na túto rovnicu ale naozaj potrebujeme zrelú a zodpovednú osobnos� dobrovo¾níka. V prípade, �e
takého nemáme, korigujeme mieru týchto atribútov pomerne k jeho schopnostiam.

Systém spätnej väzby a ocenenie dobrovo¾níkov je dôle�itým nástrojom v procese riadenia dobrovo¾níkov. Zároveò
je to aj jeden z najdôle�itej�ích spôsobov odmeny dobrovo¾níka za jeho prácu. Dobrovo¾ník nedostáva finanènú
odmenu za prácu, ktorá je relatívnym ocenením v riadnom pracovnom vz�ahu. Absenciu mzdy u dobrovo¾níka kom-
penzujeme ocenením, resp. spätnou väzbou na jeho prácu. Jednak spätnú väzbu poskytujeme smerom k dobrovo¾-
níkovi a jednak vytvárame priestor na podávanie spätnej väzby dobrovo¾níka smerom k organizácii. Dobrovo¾ník nie
je systematickým èlánkom v organizaènej �truktúre a ak aj je, nie v plnom èasovom rozsahu. Z toho dôvodu má
urèitý deficit vo vnímaní istých mechanizmov riadenia v organizácii. Tento deficit v istom momente mô�e by� ve¾-
kým prínosom, preto�e doká�e s odstupom a s nezaujatos�ou vidie� veci, na ktoré sme u� my necitliví a máme ten-
denciu správa� sa stereotypne. Takto mô�e vznika� ve¾a dobrých nových nápadov, nev�edných prístupov a nových
rie�ení bez väè�ích finanèných nákladov. Ocenením dobrovo¾níka rozumieme nielen jeho formálne ohodnotenie, ale
èasto sú to be�né a drobné ocenenia typu ...chýbal si nám vèera... ... deti sa na teba u� te�ia... a podobne. Ocenením
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10. ZÁVER

Dobrovo¾níctvo v demokratických krajinách má svoje nezastupite¾né miesto v rozvoji obèianskej spoloènosti. Sloven-
sko, ktoré sa pribli�uje k európskym �tandardom má okrem iného, aj v tejto oblasti èo doháòa�. Jedným zo zdrojov
rozvoja organizácie je aj dobrovo¾nícky potenciál a organizácie verejnoprospe�ného charakteru sa musia nauèi� s ním
pracova� prostredníctvom istých systémových úprav vo vonkaj�om aj vnútornom sociálnom prostredí. 

V novembri 2001 schválila Národná rada SR novelu zákona o zdravotnom poistení, ktorý mô�e �otvori�� cestu
k legislatívnym úpravám v prospech dobrovo¾níctva. Na základe konzultácií s právnymi expertmi vieme, �e staèí jedna
legislatívna norma, ktorá o dobrovo¾níctve bude pojednáva� a ostatné novotvorené sa vedia na òu odvoláva�.
V doteraj�ej legislatíve napríklad neexistovala mo�nos� platenia poistných odvodov �cudzím subjektom� na inú osobu.
Novela zákona o zdravotnom poistení hovorí, �e vzniká mo�nos� �rodinného poistenia� � t.j., �e za dobrovo¾ne
nezamestnaného platí poistné rodinný príslu�ník � teda iná osoba. Tu vidíme priestor pre platbu poistného za dob-
rovo¾níka, ktoré mô�e uhradi� organizácia. V na�ej spoloènosti sa vytvorila skupina ¾udí, ktorá z rôznych dôvodov
nechce alebo nemô�e by� zamestnaná, ale chce za istých podmienok pracova� pre iných napríklad v humanitných
a charitatívnych organizáciách. Po uzavretí obojstranne prospe�nej dohody by organizácia túto platbu mohla za dob-
rovo¾níka uhrádza�. V doteraj�ích zákonoch táto mo�nos� nebola, preto�e vz�ah dobrovo¾níka k organizácii je zalo-
�ený na spoloèenskom, nie na pracovno-právnom vz�ahu, a teda existujú ve¾ké ob�trukcie pri napåòaní podmienok
pracovného vz�ahu, ktorý má spoloèenský charakter. Vytvorením priaznivej�ej legislatívy sa zlep�uje situácia pre dob-
rovo¾níkov a organizácie. Legalizácia dobrovo¾níctva pomô�e predov�etkým �tátnym rozpoètovým organizáciám. Tieto
majú momentálne vïaka svojim rigidným predpisom len ve¾mi obmedzenú mo�nos� vyu�íva� dobrovo¾nícku prácu,
hoci ich v niektorých oblastiach akútne potrebujú (napr. opatrovanie a o�etrovanie �a�ko chorých, v rezidenciálnej
starostlivosti vôbec). Zvý�ila by sa významne ochrana organizácie, dobrovo¾níka aj samotného klienta a zvý�il by sa
i sociálny status dobrovo¾níka. V médiách by sa malo vytvori� viac priestoru pre prezentáciu humánnych èinov, na�i
spoloèenskí (a nielen politickí) èinitelia by mali viac oceòova� prácu ¾udí, pomáhajúcich nezi�tne iným. Politickí predsta-
vitelia �tátu svojím osobným príkladom mô�u vies� aj ostatných ¾udí k práci pre iných, ktorí na�u pomoc potrebujú.

Dobrovo¾níctvo je toti� jedna z ciest, ktorá vedie ¾udstvo k humanizácii a to najmä v prostredí spoloènosti, vyzná-
vajúcej hmotné hodnoty.

Spoloèenský status dobrovo¾níka je spätý s ohodnotením jeho práce. Slovenský �tatistický úrad vykazuje hodnotu
jednotlivej dobrovo¾níckej hodiny aktuálnou minimálnou hodinovou mzdou. Sú v�ak problémy s tým, �e mnohé or-
ganizácie nie sú schopné tieto evidencie seriózne vies�, preto�e predstavujú pre nich administratívnu ob�trukciu.
V prípade, �e by organizácie, ale aj samotný dobrovo¾ník, mohli istým spôsobom profitova� z vykazovania dobro-
vo¾níckej práce (napr. poskytnutím daòových ú¾av, uprednostnením organizácie v poskytnutí dotácie zo �tátneho roz-
poètu a podobne) ve¾mi pravdepodobne by pristupovali k evidencii dobrovo¾nícky odpracovaných hodín ove¾a serióz-
nej�ie a èo je dôle�itej�ie, aj k ich vykonávaniu. 

Ve¾a práce nás èaká v samotných organizáciách. Vedúci jednotlivých organizácií si musia okrem analýzy finanèných
zdrojov, analýzy svojich klientských skupín ove¾a svedomitej�ie spracováva� aj analýzu zdroja dobrovo¾níctva, ktorý
pre nich predstavuje nielen morálny, ale aj finanèný kapitál. Ve¾ké rezervy vidíme v plánovaní práce s dobrovo¾níkom,
ktorému chýba systematický prístup. Tento absentuje vôbec v celom procese práce s dobrovo¾níkmi. Mnohé orga-
nizácie u� v pomerne ve¾kom rozsahu pracujú s dobrovo¾níkmi, chýba im v�ak systém. Systém náboru, riadenia,
odmeòovania. Tento má zatia¾ dos� �ivelný a neplánovaný charakter, ktorý je nároèný na energiu a v koneènom
dôsledku je neadekvátny k výsledkom. Takmer 90 % dobrovo¾níkov nekontaktuje po nábore organizáciu a z tých,
ktorí áno asi 80 % opú��a po pol roku pôsobenia v nej. Vieme si vy�koli� dobrovo¾níkov, a keï sú zrelí na kvalitnú
prácu v na�ej organizácii, odchádzajú. Chýba im vízia osobného rastu v organizácii, nie je prepracovaný systém pra-
videlného odmeòovania a motivácie. Ka�dá organizácia, ktorá potrebuje dobrovo¾níkov vo svojej èinnosti, si musí
pre prácu s nimi vytvori� systém. Systém napríklad v tom, kto a ako ich bude koordinova�, aké zodpovednosti a kom-
petencie koordinátor zverí dobrovo¾níkovi a v akom rozsahu, aké bude jeho postavenie voèi ostatným èlenom orga-
nizácie a ku klientom organizácie. Aké formy a metódy práce budú pou�íva�, ktoré etické princípy. Ak doká�u koor-
dinátori pozna� motivaèné faktory �svojej� dobrovo¾níckej skupiny, ve¾mi pravdepodobne sa nauèia pripravova�
efektívne nábory nových dobrovo¾níkov, ako aj spracováva� individuálne plány ich rozvoja. Organizácie by sa mali
systematicky pripravova� a �koli� na sociálne a mana�érske zruènosti, ktoré by im pomáhali zvláda� nielen prácu
s dobrovo¾níkmi, ale aj celkovo v mana�ovaní organizácie vôbec. 

Jedným zo spôsobov zvy�ovania úrovne kvality práce je supervízia. Na Slovensku u� existuje nieko¾ko sociálnych
supervízorov, ktorí sú schopní prís� na po�iadanie do organizácie a vyrie�i� spolu s òou problém.

Dobrovo¾níctvo ako v�ade inde na svete, aj u nás má perspektívu, len mu treba vytvori� priestor. Zavedením
predmetu dobrovo¾níctvo do uèebných osnov �tudentov sociálnej práce sa dostáva v modernom poòatí tejto vednej
disciplíny do povedomia mladých odborníkov dobrovo¾níctvo ako neoddelite¾ná súèas� sociálnej práce na Slovensku. 
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TECHNIKY PRÁCE S DOBROVO¼NÍKMI

Techniky A1-A7 sú vytvorené a odskú�ané autorkou � Evou Mydlíkovou �pecificky pre potreby práce s dobrovo¾níkom.
Ostatné techniky sú prebraté a modifikované na prácu s dobrovo¾níkom z Expoprogramu Vladimíra Labátha.

A.1. IDENTIFIKÁCIA POTENCIÁLNYCH DOBROVO¼NÍCKYCH ZDROJOV

Zámer techniky: nájs� nové zdroje pre dobrovo¾nícku prácu v organizácii
Technika: brainstorming v men�ích pracovných skupinách po 3-5 osôb, s následnou prezentáciou pred celou skupinou
Úèastníci: zamestnanci, èlenovia, dobrovo¾níci, klienti organizácie
Pomôcky: plagátový papier, fixy, prilepovacie farebné lístky, lepiaca páska
In�trukcia: Ka�dá skupinka má pred sebou farebné lístky a jeden plagátový papier. Pokúste sa na 5 lístkov (v�dy len jeden

na jeden lístok) napísa� vek va�ich potenciálnych dobrovo¾níkov a zoraïte ich pod¾a priorít va�ej organizácie.
Máte na to tri minúty. Dobre.

Teraz to isté, len na 5 lístkov napí�te 5 profesií, ktoré by sa pre dobrovo¾níkov vo va�ej organizácii najviac hodili a opä� ich zo-
raïte pod¾a priorít. Dobre, ïakujem.

Teraz vás poprosíme napísa� na 5 lístkov 5 konkrétnych miest (ulica, èakáreò a podobne, nie mestá ako Leopoldov), v ktorých
by ste mohli dobrovo¾níkov h¾ada�. Ak ste si ich definovali, pokúste sa ich opä� hierarchicky usporiada�.

Teraz vás poprosíme za jednotlivé skupiny prezentova� výsledky a to tak, �e hovorca skupiny hierarchicky usporiadané lístky
umiestni na plagátový papier vzh¾adom na vek, profesiu a miesto. 
Poznámka: Takto sa odprezentujú v�etky pracovné skupiny organizácie na jednom papieri, tak�e aj fyzicky doká�eme vizuálne zisti� priority orga-
nizácie a ve¾mi pravdepodobne sa uká�u aj nové zdroje, ktoré nás predtým nemuseli ani napadnú�. Zároveò zapojíme do práce s dobrovo¾níkmi
u� pri tvorbe aj ostatných èlenov organizácie, èím výrazne posilníme proces ich prijatia do organizácie ostatnými èlenmi.

A.2. CHARAKTERISTIKA DOBROVO¼NÍKA ORGANIZÁCIE 

Zámer techniky: ujasni� si, akého dobrovo¾níka potrebujeme v organizácii
Technika práce: arteterapia
Úèastníci: èlenovia, dobrovo¾níci, zamestnanci organizácie rozdelení do malých skupín cca po 3 osoby
Pomôcky: pastelky, plagátový papier, lepiaca páska
In�trukcia: Pred sebou máte plagátový papier a pastelky. Pokúste sa na papier nakresli� portrét dobrovo¾níka, ktorý by

bol pre va�u organizáciu u�itoèný (asi 10 minút kreslia). Dobre, ste so svojím výtvorom spokojní, chceli by ste
e�te nieèo upravi�?

Teraz si spoloène tieto jednotlivé portréty odprezentujeme. Kto je teda �ten vá� ideálny dobrovo¾ník?�
Poznámka: Jednotlivé skupiny si odprezentujú aj s humorom svoje postavièky. Pracuje sa v uvo¾nenej atmosfére s humorom, a predsa sa vytvá-
ra obraz niekoho konkrétnej�ieho. Na záver teda s úplnou vá�nos�ou sumarizujeme a definujeme konkrétne profesijné, osobnostné, komuni-
kaèné a iné po�iadavky, ktoré na dobrovo¾níka konkrétnej organizácie máme. Zapájame takto ostatných v h¾adaní nových dobrovo¾níkov, pre-
to�e sa do procesu zapojili u� v poèiatoènom �tádiu práce s dobrovo¾níkmi a mô�u nám privies� aj svojich známych a blízkych. Zároveò si
zvy�ujeme po�adovanú minimálnu úroveò.
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ETICKÝ KÓDEX DOBROVO¼NÍKOV SLOVENSKEJ HUMANITNEJ RADY

Slovenská humanitná rada je národné dobrovo¾nícke centrum humanitných a charitatívnych organizácií, obèianskych
zdru�ení a nadácií, pôsobiacich v sociálnej oblasti v �irokom ponímaní. Ide o organizácie, ktoré poskytujú pomoc,
slu�by, starostlivos�, poradenskú èinnos� a organizujú rôzne aktivity v prospech sociálne znevýhodnených a hendi-
kepovaných ¾udí.

Poslaním Slovenskej humanitnej rady je zmieròova� ¾udské ne��astie a utrpenie, presadzova� zrovnoprávòovanie zdra-
votne postihnutých a sociálne znevýhodnených obèanov a podporova� ich integráciu do rodinného, pracovného
a spoloèenského �ivota.

Èinnos� v�etkých èlenských organizácií Slovenskej humanitnej rady je zalo�ená na práci dobrovo¾níkov. Ich prínos
pri plnení cie¾ov a poslania tohto spoloèenstva má nezamenite¾ný význam. Podiel práce dobrovo¾níkov na rie�ení
rôznych spoloèenských problémov je nenahradite¾ný. Výsledky ich práce v prospech iných zvy�ujú ich vá�nos� a re�-
pekt. Získané postavenie ich v�ak zaväzuje, aby svoj morálny kredit naïalej zve¾aïovali. 

Dobrovo¾níkom Slovenskej humanitnej rady sa mô�e sta� ka�dý èlovek, ktorému to dovo¾uje fyzický a psychický stav
a chce èestne pracova� v prospech iných.

Tieto etické normy boli vypracované ako základné pravidlá správania sa, urèené pre dobrovo¾níkov Slovenskej huma-
nitnej rady na v�etkých úrovniach ako nástroj na získanie dôvery �irokej verejnosti, budovania dobrého imid�u
a nástroj sebaregulácie organizácie.

Dobrovo¾ník Slovenskej humanitnej rady sa hlási k nasledujúcim pravidlám správania sa:

Ka�dý dobrovo¾ník Slovenskej humanitnej rady má:

§ Chápa� druhých, najmä pochopi� motívy ich konania, by� uznanlivý jeden voèi druhému.
§ H¾ada� v iných ¾uïoch dobré stránky a vlastnosti. Podnecova� ich rozvoj tak, aby boli ochotní prevzia� spoluzod-

povednos� a aktívne pristupovali k rie�eniu vlastných problémov.
§ Re�pektova� právo na súkromie ¾udí, s ktorými prichádza do kontaktu.
§ Re�pektova� èloveka bez oh¾adu na rasu (farbu pleti), nábo�enské vyznanie, vek, národnos�, pohlavie, postihnutie,

hendikep osoby...
§ Vyhýba� sa skres¾ovaniu informácií, re�pektova� a vyh¾adáva� pravdu.
§ Zaruèi� sa za správnos� a objektívnos� svojho konania. 
§ V�etky dôverné informácie o iných osobách a firmách, ktoré sú v kontakte so Slovenskou humanitnou radou

chráni� ako dôverné.
§ Podporova� dôveru verejnosti v dobroèinné in�titúcie. 

Ka�dý dobrovo¾ník si má by� vedomý osobnej zodpovednosti za:

§ Vyu�itie svojich mo�ností a talentu na plnenie pridelených úloh na èo najlep�ej úrovni.
§ Vlastný osobnostný rast, ako aj osobnostný rast svojich spolupracovníkov.
§ Preukazovanie úcty, oh¾aduplnosti a úprimnosti voèi v�etkým, s ktorými prichádza do kontaktu.
§ Èestné vyrovnanie sa s ka�dou situáciou a ak je to na prospech veci, vyjadrenie svojho osobného názoru.
§ V rozhodovacom procese zvá�enie v�etkých alternatív, berúc do úvahy, �e najjednoduch�í postup nemusí by�

v�dy v záujme veci.
§ Dodr�iavanie v�etkých právnych noriem, ako aj interných smerníc, ktoré sa týkajú vyu�itia hmotných a finanèných

prostriedkov, za ktoré je zodpovedný. 
§ Vysvetlenie si v�etkých otázok týkajúcich sa výkladu etického kódexu dobrovo¾níka s vedením organizácie.

Dobrovo¾níci, ktorí sa zúèastòujú práce Slovenskej humanitnej rady v jej riadiacich a poradných orgánoch alebo inak,
sú pre jej celkový úspech ve¾mi dôle�ití. Slovenská humanitná rada má záujem na tom, aby pomoc dobrovo¾níkov
bola efektívne vyu�itá a uspokojovala ich.




